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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Penelitian 
Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset atau modal paling penting 
bagi sebuah organisasi  atau perusahaan. SDM dikatakan modal terpenting oleh 
karena memiliki nilai jauh melebihi semua peralatan, teknologi maupun sistem 
yang dimiliki organisasi maupun perusahaan itu sendiri.  
Menyadari begitu pentingnya sumber daya manusia untuk suatu perusahaan, 
pada masa ini baik perusahaan jasa maupun industri manufaktur sedang 
mengalami tantangan khususnya dalam hal pemberdayaan SDM yang dimiliki. 
Hal itu terjadi oleh karena kompetisi yang  semakin meningkat di antara 
perusahaan-perusahaan yang kemudian merupakan kompetisi di antara sumber 
daya manusia yang dimiliki oleh masing-masing perusahaan. Hal itu berarti jika 
suatu perusahaan menginginkan untuk tetap kompetitif dan memiliki keunggulan 
dalam bersaing maka dalam pemberdayaan sumber daya manusianya harus 
memiliki konsep yang tepat. 
Di tengah-tengah suasana kompetisi yang berlangsung, ada fenomena yang 
terjadi, mengapa ada karyawan yang dipercaya dan diberi otoritas lebih tinggi 
untuk menjalankan tanggung jawab lebih besar namun tidak bisa memenuhi 
ekspektasi dari pihak manajemen perusahaan sehingga kembali ke posisi semula. 
Mengapa banyak karyawan yang  masih perlu peningkatan baik dalam hal 
pengetahuan (knowledge) maupun keahlian dan keterampilan (skill) demi 
peningkatan kompetensinya, namun mereka enggan belajar hal-hal baru. Pada sisi 
manajemen perusahaan dalam mengelola sumber daya manusianya, mengapa 
pemberdayaan yang dilakukan masih menggunakan cara pandang dan pendekatan 
konvensional jika tidak memberikan perbaikan atau perubahan yang signifikan, 
mengapa perusahaan tidak melakukan pemberdayaan sumber daya manusianya 
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dengan suatu paradigma, pendekatan atau konsep yang bisa mengubah para 
karyawan sehingga mereka lebih berdayaguna dan kompetensinya meningkat.  
Indonesia saat ini memasuki era kompetisi yang semakin ketat, sejak negara-
negara yang tergabung dalam ASEAN, mulai bulan Desember 2015 secara 
serentak memasuki era baru dengan diterapkannya perdagangan bebas kawasan 
Asia Tenggara atau Asean Free Trade Area (AFTA). Hal itu berdampak tidak 
hanya persaingan antar negara dan persaingan antar perusahaan meningkat,  
namun persaingan antar individu menjadi semakin ketat. World Economic Forum 
pada tahun 2013 mempublikasikan indeks kompetensi beberapa negara, dan 
Indonesia menempati urutan ke-50, lebih rendah dari Singapura (ke-2), Malaysia 
(ke-20), dan Thailand (ke-30). Penilaian peringkat daya saing global didasarkan 
pada 12 pilar daya saing, yaitu pengelolaan institusi yang baik, infrastruktur, 
kondisi dan situasi ekonomi makro, kesehatan dan pendidikan dasar, pendidikan 
tingkat atas dan pelatihan, efisiensi pasar, efisiensi tenaga kerja, pengembangan 
pasar finansial, kesiapan teknologi, ukuran pasar, lingkungan bisnis, dan inovasi. 
Menurut sumber Neraca (2015), Menteri Perindustrian Saleh Husin 
menyatakan bahwa industri merupakan salah satu sektor yang memiliki peran 
penting dalam pertumbuhan ekonomi nasional, terutama melalui kontribusinya 
terhadap peningkatan nilai tambah, devisa negara dan penyerapan tenaga kerja. 
Seiring dengan hal tersebut, sudah saatnya dilakukan berbagai langkah strategis 
untuk menyiapkan kompetensi sumber daya manusia yang terampil di bidang 
industri khususnya dalam menghadapi berlakunya Masyarakat Ekonomi ASEAN 
(MEA) yang telah diberlakukan mulai akhir tahun 2015. 
Membangun kemampuan SDM industri merupakan salah satu langkah 
prioritas yang dilakukan pemerintah dalam hal ini Menteri Perindustrian, dalam 
rangka peningkatan dukungan iklim industri menghadapi MEA 2015. Langkah 
tersebut  sebagai bagian dari tujuan pemerintah meningkatkan daya saing dunia 
industri di Indonesia.  
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Hal itu juga sejalan dengan Undang-Undang No. 13 TAHUN 2003 tentang 
Ketenagakerjaan dalam pasal 12.  
Mengenai human capital, Angela Baron dalam Baron (2007:49) menyatakan 
sebagai berikut:  The competencies and skills of the workforce are often presented 
as a basic component of human capital and yet not everyone interviewed 
collected data on training and development.  
Menyadari hal itu, langkah pemberdayaan sumber daya manusia yang 
dilakukan perusahaan menjadi krusial bagi Indonesia dan bagi setiap perusahaan 
industri barang maupun jasa terkait dengan human capital perusahaan.  
Mengenai pemberdayaan Sumber Daya Manusia, Yamoah (2014) 
menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan (sumber daya manusia) terutama 
berkaitan dengan kepercayaan, motivasi, pengambilan keputusan dan melewati 
sekat-sekat antara manajemen dan karyawan. Pemberdayaan memungkinkan 
karyawan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, membantu mereka 
keluar dari kemandegan cara berpikir (stagnant mind-sets) untuk mengambil 
risiko dan mencoba sesuatu yang baru. Pernyataan itu menarik oleh karena berarti 
pemberdayaan manusia seharusnya menggunakan cara berpikir dan pendekatan 
yang tepat. 
Pengetahuan karyawan merupakan salah satu elemen penting yang melekat 
pada karyawan dan hal itu menjadi bagian dari yang disebutkan dalam teori 
human capital. Sejalan dengan hal itu, pemberdayaan sumber daya manusia 
dikaitkan dengan teori atau konsep human capital diharapkan akan memberikan 
dampak positif yaitu suatu nilai kompetitif berkelanjutan bagi perusahaan.  
Penelitian ini dilakukan di PT SIMNU oleh karena: PT SIMNU merupakan 
perusahaan industri manufaktur yang memiliki sumber daya manusia dengan 
jumlah banyak dan dalam pemberdayaan sumber daya manusianya masih 
memerlukan suatu pendekatan dan konsep yang tepat. Ada banyak hal menarik 
untuk diteliti atau dikaji lebih mendalam berkaitan dengan pemberdayaan sumber 
daya manusianya, khususnya untuk mengoptimalkan potensi human capital yang 
dimiliki oleh perusahaan.  
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Dari data dan informasi observasi awal, menunjukkan bahwa pihak 
manajemen atau pimpinan menginginkan sumber daya manusia yang dimiliki bisa 
ditingkatkan pengetahuan dan keterampilan/keahliannya dan semakin 
diberdayakan, namun hal itu sering terkendala karena berbagai faktor, yaitu : tidak 
adanya tempat pelatihan dan pengembangan yang tepat, karena sikap malas 
belajar dari para karyawan, dan faktor lain.  
Oleh karena hal-hal di atas maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian atau kajian lebih dalam tentang PEMBERDAYAAN SUMBER 
DAYA MANUSIA DALAM UPAYA MENGOPTIMALKAN POTENSI 
HUMAN CAPITAL   PERUSAHAAN pada PT SIMNU di Bandung. 
 
1.2. Fokus Penelitian 
Penelitian ini akan berfokus pada : 
1. Implementasi pemberdayaan sumber daya manusia dalam upaya 
mengoptimalkan potensi human capital perusahaan. 
2. Lokus penelitian di PT. Sempurnaindah Multinusantara (SIMNU) 
Bandung. 
3. Metode penelitian kualitatif deskriptif, dengan unit responden  : Direktur 
Utama, Manajer SDM, Asisten Manager SDM, Asisten Manajer Produksi 
dan Marketing, Kepala Departemen/Supervisor, Kepala Unit, Staf 
Produksi, Konsultan SDM dan Pakar SDM. 
 
1.3. Rumusan Masalah 
Berdasarkan permasalahan di atas, peneliti ingin mengkaji dan memahami : 
1. Bagaimana pemberdayaan sumber daya manusia di PT. SIMNU. 
2. Bagaimana potensi human capital di PT. SIMNU.  
3. Faktor-faktor yang menghambat atau menjadi tantangan dalam 
pemberdayaan sumber daya manusia di PT. SIMNU. 
4. Bagaimana implementasi pemberdayaan sumber daya manusia dapat 
diperbaiki dan bisa mendukung upaya optimalisasi potensi human 
capital di PT. SIMNU.  
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1.4. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini dimaksudkan untuk : 
1. Mengkaji dan mengetahui pemberdayaan sumber daya manusia di PT. 
SIMNU. 
2. Mengkaji dan mengetahui potensi human capital  di PT. SIMNU.  
3. Mengkaji dan mengetahui faktor-faktor yang menghambat atau menjadi 
tantangan dalam pemberdayaan sumber daya manusia di PT. SIMNU. 
4. Mengkaji dan mengetahui perbaikan implementasi pemberdayaan 
sumber daya manusia sehingga mendukung upaya optimalisasi potensi 
human capital di PT. SIMNU. 
 
1.5. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis (pengembangan ilmu) 
Secara teoritis penelitian ini diharapkan dapat memberikan 
sumbangan dalam mengimplementasikan konsep pemberdayaan sumber 
daya manusia yang mendukung peningkatan potensi human capital 
khususnya pada industri manufaktur. 
2. Manfaat Praktis 
Manfaat praktis penelitian ini, diharapkan dapat menjadi bahan 
masukan dan umpan balik bagi pimpinan perusahaan di PT. SIMNU untuk 
pengambilan keputusan khususnya dalam rangka pemberdayaan SDM, dan 
bagi peneliti lain dalam melakukan penelitian lebih lanjut, khususnya dalam 
hal implementasi pemberdayaan Sumber Daya Manusia dalam upaya 
mengoptimalkan potensi human capital. 
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BAB II 
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, 
DAN  PROPOSISI 
 
 
2.1.   Kajian Pustaka  
2.1.1. Pemberdayaan Sumber Daya Manusia 
Pengertian Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (Empowerment of 
Human Resources) menekankan pada kata kunci yang terdiri dari: 
“pemberdayaan” (empowerment) dan “sumber daya manusia” (human resources). 
Pemberdayaan secara umum diartikan “lebih berdaya dari sebelumnya baik dalam 
hal wewenang, tanggung jawab maupun kemampuan individual yang 
dimilikinya”. 
Yamoah (2014) memberikan gambaran menarik tentang pemberdayaan 
SDM sebagai berikut:  
Basically employees empowerment is mainly concerned with trust, 
motivation, decision making and breaking the inner boundaries between 
management and employees. Empowerment enables employees to 
participate in decision making, helping them to break out of stagnant 
mind-sets to take a risk and try something new. 
 
Hal itu berarti bahwa pemberdayaan karyawan (sumber daya manusia) 
terutama berkaitan dengan kepercayaan, motivasi, pengambilan keputusan, dan 
melewati sekat-sekat antara manajemen dan karyawan. Pemberdayaan 
memungkinkan karyawan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, 
membantu mereka keluar dari kemandegan cara berpikir (stagnant mind-sets) 
untuk mengambil risiko dan mencoba sesuatu yang baru. 
Dokumen LAN (2008:12) memberi penjelasan berikut : dalam 
Pemberdayaan Sumber Daya Manusia ada dua perkataan yang perlu dipahami 
pengertiannya yaitu : Pemberdayaan + Sumber Daya Manusia. Kedua perkataan 
ini disatukan menjadi satu yaitu “Pemberdayaan Sumber Daya Manusia”.  
Mengenai pemberdayaan masyarakat, Suharto (2009:67-68) menyatakan 
bahwa pelaksanaan proses dan pencapaian tujuan pemberdayaan dicapai melalui 
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penerapan pendekatan pemberdayaan yang dapat disingkat menjadi 5P, yaitu: 
Pemungkinan (Enabling), Penguatan (Empowering), Perlindungan (Protecting), 
Penyokongan (Supporting) dan Pemeliharaan (Fostering). Apabila konteks 
masyarakat yang dimaksud diimplementasikan ke dalam konteks organisasi 
sebagai sekumpulan sumber daya manusia yang ada di dalamnya, maka 
pemberdayaan SDM bisa dicapai dengan pendekatan tersebut. 
Dari berbagai pendapat yang telah dipaparkan sebelumnya, bisa 
disimpulkan bahwa sumber daya manusia merupakan sumber dari sumber-sumber 
(resources) yang ada dalam manajemen dan keberadaan SDM merupakan sumber 
daya yang paling strategis, oleh karena itulah pemberdayaan SDM diperlukan.  
 
2.1.2.  Human Capital 
Afiouni (2013:18) menyatakan bahwa konsep human capital pada awalnya 
dirumuskan oleh pemenang hadiah Nobel dan ekonom Theodore Schultz di awal 
1960-an sebagai cara untuk menjelaskan keuntungan dari investasi dalam 
pendidikan pada skala nasional. Human capital, sebagai sebuah konsep,  berlabuh 
di ekonomi daripada teori manajemen.  
Angela Baron & Michael Amstrong dalam Baron (2007:8-9) memberi 
definisi dan penjelasan mengenai human capital sebagai berikut: 
Human capital consists of the intangible resources that workers provide 
for their employers. 
Human capital is not owned by the organization but secured through the 
employment relationship. People bring human capital to the organization 
although it is then developed by experience and training. 
 
Jadi human capital adalah sumber daya tak berwujud yang diberikan para 
karyawan kepada organisasi. Human capital ini tidak dimiliki oleh organisasi, 
namun didapatkan melalui hubungan kerja dengan para karyawan. Manusia 
membawa human capital ke dalam organisasi, meskipun kemudian berkembang 
oleh karena pelatihanan dan pengalaman. 
  Andrew Mayo dalam Rarasputri (2011) berpendapat tentang human 
capital dalam hubungannya dengan organisasi sebagai berikut :   
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Human capital is a component of the intellectual capital. Mayo also said 
that to measure company performance from financial perspective is very 
accurate but, actually, it is human capital who drive the value of the 
financial, by all their knowledge, ideas, innovations. 
 
Hal itu berarti bahwa human capital merupakan salah satu komponen dari 
intellectual capital. Untuk mengukur kinerja perusahaan dari perspektif keuangan 
memang sangat akurat, tetapi, sebenarnya yang menjadi penentu adalah human 
capital yang  dengan segala pengetahuan, ide-ide, inovasi, yang mereka miliki 
telah mendorong nilai keuangan perusahaan. 
Andrew Mayo dalam Mayo (2008:1) juga menyatakan pendapatnya 
tersebut dengan sebuah bagan dalam Gambar 2-5. 
Gaol (2014:696) menyatakan, bahwa secara harafiah pengertian human 
capital atau modal manusia adalah pengetahun (knowledge), keahlian (expertise), 
kemampuan (ability) dan keterampilan (skill) yang menjadikan manusia 
(karyawan) sebagai modal atau aset suatu perusahaan.  
 
Assen (2009:60) mendefinisikan tentang „human capital‟ sebagai berikut: 
 
Human capital can be defined as the unique set of expertise, skills and 
knowledge that are contained within the workforce of an organisation. 
This model is used to analyse the most important elements of human 
capital planning, wich lead to the development of an integrated action 
plan of managing present and future human capital. 
 
Jadi Marcel van Asen mendefinisikan human capital sebagai satu kesatuan 
unik dari keahlian, keterampilan dan pengetahuan yang dimiliki karyawan sebuah 
organisasi. Model ini digunakan untuk menganalisis elemen yang paling penting 
dari perencanaan sumber daya manusia, yang kemudian menentukan dalam 
pengembangan rencana terpadu pengelolaan sumber daya manusia sekarang dan 
masa depan. 
 
2.2.  Penelitian Terdahulu 
Penelitian di bidang manajemen sumber daya manusia dengan topik 
pemberdayaan sumber daya manusia dan tentang human capital telah dilakukan 
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oleh para penulis dan para peneliti terdahulu, yang kemudian dituliskan dalam 
berbagai jurnal dan paper. 
 
2.3.  Kerangka Pemikiran 
Penelitian ini menitikberatkan pada kajian implementasi  pemberdayaan 
sumber daya manusia untuk optimalisasi potensi human capital, disertai beberapa 
teori pendukung yang memiliki hubungan maupun korelasi dengan penelitian 
yang dilakukan, serta bagaimana implementasinya pada industri manufaktur.  
Dalam mengkaji pemberdayaan SDM digunakan pendekatan Suharto 
(2009:67-68) yang berarti perlu mengetahui implementasi dari berbagai dimensi 
berikut:  
1. Pemungkinan (Enabling). 
2. Penguatan (Empowering). 
3. Perlindungan (Protecting). 
4.  Penyokongan (Supporting). 
5.  Pemeliharaan (Fostering). 
Potensi human capital perusahaan ini dikaji dan akan diketahui dengan 
menggunakan salah satu model pendekatan yang dibuat oleh Mayo dimana 
dimensi-dimensi yang telah dikemukakan oleh Mayo dalam Gaol (2014:698), 
meliputi : 
1. Individual capability (kemampuan individual). 
2. Individual motivation (motivasi individual). 
3. Leadership (kepemimpinan). 
4. The Organizational climate (suasana organisasi). 
5. Workgroup effectiveness (efektivitas kelompok kerja). 
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Bagan Kerangka Pemikiran Penelitian 
 
 
 
  
Parameter 
Pemberdayaan 
SDM 
 
1. Enabling 
2. Empowering 
3. Protecting 
4. Supporting 
5. Fostering 
 
 
 
INTELECTUAL 
CAPITAL 
PERUSAHAAN 
SWOT 
Anylisis 
VISI dan MISI 
Perusahaan 
STRATEGI 
PERUSAHAA
N 
 
PROPOSISI: 
IMPLEMENTASI 
PEMBERDAYAAN SDM 
YANG MENDUKUNG 
UPAYA OPTIMALISASI 
POTENSI HUMAN 
CAPITAL PERUSAHAAN 
Parameter  
Potensi Human Capital  
 
1. Individual capability 
2. Individual motivation 
3. Leadership 
4. Organizational climate 
5. Workgroup 
effectiveness 
 
PEMBERDAYAAN 
SUMBER DAYA 
MANUSIA  
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2.4. Proposisi 
Dalam penelitian ini, peneliti mengajukan proposisi sebagai berikut: 
1. Pemberdayaan sumber daya manusia di PT. SIMNU perlu menerapkan konsep 
atau pendekatan terkini yang bisa mengoptimalkan pencapaian tujuan 
pemberdayaan. 
2. Perusahaan memiliki potensi human capital yang cukup besar namun masih 
memerlukan upaya-upaya strategis yang bertujuan untuk mengoptimalkan 
potensi  tersebut. 
3.  Beberapa faktor yang menghambat atau menjadi tantangan dalam 
pemberdayaan sumber daya manusia perlu diatasi dengan memperhatikan 
beberapa aspek berdasarkan parameter dalam pemberdayaan SDM. 
4. Perbaikan pemberdayaan sumber daya manusia perlu dilakukan dan diarahkan 
lebih strategis yaitu mendukung upaya mengoptimalkan potensi human capital 
perusahaan, sehingga diharapkan kompetensi karyawan meningkat, nilai 
tambah karyawan bagi perusahaan semakin bertambah, dan perusahaan 
memiliki nilai yang semakin kompetitif. 
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BAB III 
METODOLOGI  PENELITIAN 
 
Metodologi penelitian merupakan pendekatan terhadap penetapan tata cara 
atau prosedur penelitian, yang dilakukan secara tersusun dan sistematik untuk 
mencapai tujuan penelitian yang dirumuskan.  
  
3.1. Perspektif Pendekatan Penelitian 
Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kualitatif deskriptif. 
Penggunaan metode dan pendekatan ini sesuai dengan tujuan pokok penelitian, 
yaitu untuk mengkaji, mendeskripsikan, menganalisis data, dan informasi sesuai 
kebutuhannya. 
Penelitian kualitatif menurut Moleong (2007:6) adalah penelitian yang 
bermaksud untuk memahami fenomena tentang apa yang dialami oleh subjek 
penelitian misalnya perilaku, persepsi, motivasi, tindakan, dan lain-lain, secara 
holistik, dan dengan cara deskripsi dalam bentuk kata-kata dan bahasa, pada suatu 
konteks khusus yang alamiah dan dengan memanfaatkan berbagai metode 
alamiah. 
Bogdan dan Taylor dalam Moleong (2007:4) mengemukakan bahwa 
metodologi kualitatif sebagai prosedur penelitian yang menghasilkan data 
deskriptif berupa kata-kata tertulis atau lisan dari orang-orang dan perilaku yang 
dapat diamati. 
David Williams dalam Moleong (2007:5) mengemukakan bahwa 
penelitian kualitatif adalah pengumpulan data pada suatu latar alamiah, dengan 
menggunakan metode alamiah, dan dilakukan oleh orang atau peneliti yang 
tertarik secara alamiah. 
Penelitian kualitatif bertujuan memperoleh gambaran seutuhnya mengenai 
suatu hal menurut pandangan manusia yang diteliti. Penelitian kualitatif 
berhubungan dengan ide, persepsi, pendapat atau kepercayaan orang yang diteliti 
dan kesemuanya tidak dapat diukur dengan angka. 
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Karakteristik penelitian kualitatif menurut Bogdan and Biklen dalam 
Sugiyono (2012:13-14) adalah sebagai berikut: 
a. Penelitian kualitatif memiliki setting alamiah sebagai sumber data 
langsung dan peneliti merupakan instrumen kunci. 
b. Penelitian kualitatif deskriptif. Data yang dikumpulkan adalah dalam 
bentuk kata-kata, gambar, dan bukan angka. 
c. Penelitian kualitatif berkaitan dengan proses dan bukan sekedar hasil atau 
produk. 
d. Penelitian kualitatif untuk menganalisis suatu data secara induktif. 
e. “Arti” adalah penting untuk pendekatan kualitatif. 
Berdasarkan karakteristik tersebut dikemukakan bahwa penelitian kualitatif itu: 
a. Dilakukan pada kondisi alamiah (sebagai lawannya adalah eksperimen) 
langsung ke sumber data dan peneliti adalah instrumen kunci. 
b. Penelitian kualitatif lebih bersifat deskriptif. Data yang terkumpul 
berbentuk kata-kata atau gambar, sehingga tidak menekankan pada angka. 
c. Penelitian kualitatif lebih menekankan pada proses dari pada produk atau 
outcome. 
d. Penelitian kualitatif melakukan analisis data secara induktif.  
e. Penelitian kualitatif lebih menekankan pada makna (data di balik yang 
teramati). 
Ada beberapa pertimbangan yang menjadi landasan, mengapa peneliti 
kemudian memilih pendekatan yang sifatnya kualitatif dalam penelitian ini, antara 
lain:  
Pertama, kajian pemberdayaan sumber daya manusia dikaitkan dengan 
konsep human capital khususnya untuk tujuan mengoptimalkan potensi human 
capital perusahaan,  merupakan fenomena yang masih kompleks, sehingga 
membutuhkan kajian lebih komprehensif dan mendalam. Melalui pendekatan 
yang sifatnya kualitatif diharapkan akan mampu mengungkap dan memberikan 
informasi yang akurat  sehingga sangat membantu proses interpretasi data dan 
informasi yang diperoleh. 
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Kedua, melalui proses ini juga diharapkan muncul proposisi baru melalui 
interpretasi interaksi antara parameter yang diteliti, yang selanjutnya digunakan 
untuk membangun kategori dan memberikan penjelesan terhadap fenomena yang 
diteliti. Dengan demikian, aktivitas penelitian ini dicirikan oleh kegiatan 
mengumpulkan, menggambarkan, dan menafsirkan data tentang situasi yang 
dialami, hubungan tertentu, kegiatan, pandangan, pertentangan, kerjasama, sikap 
yang ditunjukkan atau kecenderungan yang tampak dalam proses yang sedang 
berlangsung. 
Ketiga, melalui kajian ini diharapkan dapat diperoleh makna, gambaran 
fenomena, fakta, dan hubungan fenomena pemberdayaan sumber daya manusia 
dalam kaitannya dengan  upaya mengoptimalkan potensi human capital.  
 Penelitian ini dilakukan di sebuah perusahaan industri manufaktur P.T.  
SEMPURNAINDAH MULTINUSANTARA (SIMNU), yang beralamat di Jalan 
Raya Dayeuhkolot No.179 Km. 6,7 Bandung, Indonesia.  Perusahaan ini didirikan 
pada tahun 1991, pada awalnya bekerja sama dengan perusahaan Korea,  dengan 
fokus bisnis menghasilkan kulit sintetis kualitas tinggi. 
 
3.2. Parameter Penelitian 
Dalam penelitian kualitatif tidak dikenal istilah variabel, sehingga 
diperlukan parameter atau ukuran sebagai batasannya.  
  Dalam penelitian ini ada dua tema pokok yang diteliti yaitu: 
pemberdayaan manusia dan human capital, yang masing-masing memiliki 
parameter atau dimensi, dan akan diteliti bagaimana masing-masing dimensi 
tersebut dijalankan dalam perusahaan.  
Pemberdayaan manusia, parameternya meliputi 5 (lima) hal yaitu: 
Pemungkinan (Enabling), Penguatan (Empowering), Perlindungan (Protecting), 
Penyokongan (Supporting) dan Pemeliharaan (Fostering). Sedangkan human 
capital  parameternya meliputi: Kemampuan individual (Individual capability ), 
Motivasi individual (Individual motivation), Kepemimpinan (Leadership), 
Suasana organisasi (The Organizational climate), Efektifitas kelompok kerja 
(Workgroup effectiveness). 
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Dalam operasionalisasi parameter, penelitian ini meliputi beberapa aspek 
sebagai berikut:  
1) Penelitian dilakukan di perusahaan dimana kegiatan perusahaan berjalan, atau 
di tempat dimana nara sumber bersedia diwawancarai. 
2) Pelaku dan nara sumber yang diamati atau diwawancarai adalah : Direktur 
Utama, Manajer SDM, Asisten Manager SDM, Kepala Departemen, Kepala 
Unit, Staf Produksi, Konsultan SDM, dan Pakar (expert judgement) di bidang 
SDM. 
3) Pengamatan dan wawancara yang dilakukan mengenai: pemberdayaan 
karyawan yang dilakukan oleh perusahaan dan konsep atau pendekatan apa 
yang digunakan, dan kaitannya dalam upaya mengoptimalkan potensi human 
capital perusahaan. 
4) Terbuka dengan semua perkembangan yang terjadi.  
Parameter-parameter yang telah ditetapkan sebelumnya disusun ke dalam 
bentuk Tabel Operasionalisasi Parameter yang selanjutnya menjadi pedoman 
dalam penelitian. 
 
3.3. Sumber Data Penelitian 
a. Data Primer, adalah data dalam bentuk verbal atau kata-kata yang diucapkan 
secara lisan, gerak-gerik atau perilaku yang dilakukan oleh subjek yang dapat 
dipercaya, yakni subjek penelitan atau informan yang berkenaan dengan 
variabel yang diteliti atau data yang diperoleh dari responden secara langsung 
(Arikunto, 2010:22). Dalam penelitian ini data primer didapatkan dari hasil 
wawancara dan pengamatan. 
b. Data sekunder, adalah data yang diperoleh dari teknik pengumpulan data yang 
menunjang data primer. Dalam penelitian ini diperoleh dari hasil observasi 
yang dilakukan oleh penulis serta dari studi pustaka. Dapat dikatakan data 
sekunder ini bisa berasal dari dokumen-dokumen grafis seperti tabel, catatan, 
SMS, foto dan lain-lain (Arikunto, 2010:22). Dalam penelitian data sekunder  
diperoleh dari hasil observasi dan studi dokumen, serta dari studi pustaka. 
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3.4. Teknik Pengumpulan Data dan Informasi 
Indrawan (2014:133) menyatakan bahwa teknik pengumpulan data dan 
informasi yang lazim digunakan dalam pendekatan kualitatif, adalah (a) observasi, 
(b) wawancara mendalam, (c) studi dokumentasi, (d) Focus Group Discussion 
(FGD), (e) partisipatoris. 
Indrawan (2014:137) juga mengungkapkan bahwa pada penelitian 
kualitatif untuk mendapatkan data yang penuh makna, sebaiknya digunakan 
wawancara terbuka dan mendalam atau wawancara tak terstruktur yang dapat 
secara leluasa menggali data selengkap mungkin dan sedalam mungkin sehingga 
pemahaman peneliti terhadap fenomena yang ada sesuai dengan pemahaman para 
pelaku itu sendiri. 
Pada penelitian ini peneliti menggunakan teknik pengumpulan data dengan 
cara observasi tak terstrutur (unstructured observation), observasi partisipasi pasif 
(passive participation observation), dokumentasi, dan wawancara. Penelitian ini 
adalah penelitian deskriptif, lebih banyak bersifat uraian dari hasil observasi, 
wawancara dan studi dokumentasi. Data yang telah diperoleh akan dianalisis 
secara kualitatif serta diuraikan dalam bentuk deskriptif. 
 
3.5.  Prosedur Pengumpulan Data 
Penetapan tipe-tipe data yang akan dikumpulkan berikut metode-metode 
pengumpulannya. Tipe data tertentu hanya tepat bila dikumpulkan dengan 
menerapkan metode yang tertentu pula. Seperti telah disinggung sebelumnya, 
terdapat tiga metode utama dalam pengumpulan data yaitu pengamat 
berperanserta, wawancara mendalam, dan telaah dokumen (termasuk bahan-bahan 
visual). 
Penetapan “lembar” perekaman informasi yang dihasilkan melalui 
pengamatan, wawancara, dan telaah dokumen. “Lembar” ini dikenal juga sebagai 
lembar “catatan harian” atau “catatan lapangan”. 
Langkah-langkah atau tahapan pengumpulan data juga meliputi usaha 
membatasi penelitian, menentukan jenis pengumpulan data kualitatif, serta 
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merancang usaha perekaman data, dari hasil proses mengumpulkan informasi 
melalui observasi/ pengamatan, wawancara, dokumen, dan bahan visual. 
Proses memperoleh data dan informasi pada setiap tahapan (deskripsi, 
reduksi, seleksi) dilakukan secara sirkuler, berulang-ulang, dengan berbagai cara 
dan dari berbagai sumber. Dalam setiap proses pengumpulan data dilakukan lima 
tahapan, sebagai berikut: 
(1) Setelah berfikir dan menemukan apa yang akan ditanyakan, maka 
selanjutnya peneliti bertanya pada orang-orang yang dijumpai di 
tempat tersebut. 
(2) Setelah berfikir dan menemukan apa yang akan ditanyakan, maka 
selanjutnya peneliti bertanya pada orang-orang yang dijumpai di 
tempat tersebut. 
(3) Setelah pertanyaan diberi jawaban, peneliti akan menganalisis apakah 
jawaban yang diberikan betul atau tidak. 
(4) Jika jawaban atas pertanyaan dirasa betul, maka dibuat kesimpulan. 
(5) Pada tahap ke lima, peneliti mencandra kembali keseimpulan yang 
telah dibuat. 
 
3.6.  Rancangan Instrumen Penelitian 
Sugiyono (2012:222) mengungkapkan bahwa terdapat dua hal utama yang 
memengaruhi kualitas penelitian, yaitu kualitas instrumen penelitian dan kualitas 
pengumpulan data. Oleh karena itu instrumen penelitian sangat penting dalam 
suatu penelitian. 
Instrumen penelitian adalah semua alat yang digunakan untuk 
mengumpulkan, memeriksa, menyelidiki suatu masalah, mengolah dan 
menganalisa serta menyajikan data-data secara obyektif dengan tujuan 
memecahkan suatu persoalan atau menguji suatu hipotesis. Jadi semua alat yang 
bisa mendukung suatu penelitian disebut instrumen penelitian.  
Sugiyono (2012:223) menyatakan mengenai instrumen penelitian dalam 
penelitian kualitatif, bahwa pada awalnya dimana permasalahan belum jelas dan 
pasti, maka yang  menjadi intsrumen adalah peneliti sendiri.  
18 
 
 
 
Oleh karena itu, peneliti sebagai instrumen sekaligus menggunakan 
instrumen pendukung lainnya berupa: pedoman wawancara (interview guide). 
Dalam penelitian ini digunakan pedoman wawancara dengan pertanyaan terbuka 
yang memungkinkan setiap pertanyaan berkembang ke arah yang lebih spesifik.  
Selain pedoman wawancara peneliti menggunakan catatan lapangan (field 
notes) untuk mencatat apa yang didengar, dilihat, dialami,  dan disamping itu 
ditunjang alat perekam (recorder) sebagai alat bantu merekam hasil wawancara, 
serta kamera untuk merekam gambar. 
 
3.7. Teknik Analisis Data 
Analisis data adalah proses penyusunan data supaya data dalam penelitian 
dapat ditafsirkan. Menyusun data berarti menggolongkannya menurut pola, tema, 
atau kategori. Analisis data merupakan proses penyusunan, penyederhanaan data 
untuk lebih sederhana dan mudah dibaca serta mudah diintegrasikan.  
Nasution dalam Sugiyono (2012:245) menyatakan, bahwa analisis data 
telah dimulai sejak merumuskan dan menjelaskan masalah, sebelum terjun ke 
lapangan dan berlangsung terus sampai penulisan hasil penelitian. Analisis data 
menjadi pegangan bagi penelitian selanjutnya sampai jika mungkin, teori yang 
“grounded”. Namun dalam penelitian kualitatif, analisis data lebih difokuskan 
selama proses di  lapangan bersamaan dengan pengumpulan data. 
Analisis data kualitatif menurut Bognan & Biklen dalam kutipan Moleong 
(2007:248), merupakan upaya yang dilakukan dengan jalan bekerja dengan data, 
mengorganisasikan data, mengkategorikan menjadi satuan yang dapat dikelola, 
mensintesiskannya, mencari  dan menemukan pola, menemukan apa yang penting 
dan apa yang dipelajari, kemudian memutuskan apa yang dapat diceriterakan 
kepada orang lain. Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa langkah 
awal dari analisis data adalah mengumpulkan data yang ada, menyusun secara  
sistematis, kemudian mempresentasikan hasil penelitiannya kepada orang lain. 
McDrury seperti yang dikutip Moleong (2007:248) mengenai tahapan 
analisis data kualitatif adalah sebagai berikut: 
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a. Membaca/mempelajari data, menandai kata-kata kunci dan gagasan yang ada 
dalam data, 
b. Mempelajari kata-kata kunci itu, berupaya menemukan tema-tema yang berasal 
dari data. 
c. Menuliskan „model‟ yang ditemukan. 
d. Koding yang telah dilakukan. 
  Analisis data dimulai dengan melakukan wawancara mendalam dengan 
informan kunci, yaitu seseorang yang benar-benar memahami dan mengetahui 
situasi obyek penelitian. Setelah melakukan wawancara, analisis data dimulai 
dengan membuat transkrip hasil wawancara, dengan cara memutar kembali 
rekaman hasil wawancara, mendengarkan dengan seksama, kemudian menuliskan 
kata-kata yang didengar sesuai dengan apa yang ada pada rekaman tersebut. 
Setelah peneliti menulis hasil wawancara tersebut kedalam transkrip, selanjutnya 
peneliti harus membaca secara cermat untuk kemudian dilakukan reduksi data.  
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
langkah-langkah seperti yang dikemukakan oleh Miles dan Huberman dalam 
Sugiyono (2012:246), yaitu sebagai berikut: 
1. Pengumpulan Data (Data Collection) 
Pengumpulan data merupakan bagian integral dari kegiatan analisis data.  
Kegiatan pengumpulan data pada penelitian ini adalah dengan menggunakan 
wawancara dan studi dokumentasi. 
2. Reduksi Data (Data Reduction) 
Reduksi data, diartikan sebagai proses pemilihan, pemusatan perhatian pada 
penyederhanaan dan transformasi data kasar yang muncul dari catatan-catatan 
tertulis di lapangan.  
3. Display Data 
Display data adalah pendeskripsian sekumpulan informasi tersusun yang 
memberikan kemungkinan adanya penarikan kesimpulan dan pengambilan 
tindakan.  
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4. Verifikasi dan Penegasan Kesimpulan (Conclution : Drawing and Verification).  
Merupakan kegiatan akhir dari analisis data. Penarikan kesimpulan berupa 
kegiatan interpretasi, yaitu menemukan makna data yang telah disajikan. 
Model interaktif dalam analisis data model Miles dan Huberman, 
digambarkan dalam Gambar berikut ini: 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 3-1.  Komponen dalam Analisis Data (Interactive Model) 
3.8. Pengujian Keabsahan Data 
Penelitian kualitatif harus mengungkap kebenaran yang objektif, oleh 
karena itu keabsahan data dalam sebuah penelitian kualitatif sangat penting.  
Setiap penelitian harus memiliki kredibilitas sehingga dapat 
dipertanggungjawabkan. Sugiyono (2012:270-276) berpendapat bahwa upaya 
untuk menjaga kredibiltas dalam penelitian adalah sebagai berikut: 
a. Perpanjangan pengamatan. 
Peneliti kembali lagi ke lapangan melakukan pengamatan untuk mengetahui 
kebenaran data yang diperoleh maupun untuk menemukan data-data yang baru.  
b. Triangulasi. 
Wiliam Wiersma dalam Sugiyono (2012:273) menyatakan bahwa triangulasi 
dalam pengujian kredibilitas ini dartikan sebagai pengecekan data dari berbagai 
sumber dengan berbagai cara, dan berbagai waktu. Dengan demikian terdapat 
triangulasi sumber, triangulasi teknik pengumpulan data, dan waktu, 
sebagaimana dalam Gambar 3-2.a, Gambar 3-2.b, dan Gambar 3-2.c. 
Data 
Collection 
Data 
Reduction  
Data 
Display 
Conclutions : 
drawing/verif
ying 
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Gambar 3-2.a. Triangulasi Sumber Data. 
 
 
 
 
 
Gambar 3-2.b. Triangulasi Teknik Pengumpulan Data. 
 
 
 
 
 
 
Gambar 3-3.c. Triangulasi Waktu 
c. Analisis kasus negative. 
Peneliti mencari data yang berbeda atau yang bertentangan dengan temuan data 
sebelumnya. Bila tidak ada lagi data yang berbeda atau bertentangan dengan 
temuan, berarti data yang ditemukan sudah dapat dipercaya. 
d. Menggunakan bahan referensi. 
ATASAN TEMAN 
BAWAHAN
N 
WAWANCA
RA 
OBSERVASI 
KUESIONER / 
DOKUMEN 
WAWANCARA OBSERVASI 
KUESIONER / 
DOKUMEN 
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Bahan referensi yang dimaksud adalah adanya pendukung untuk membuktikan 
data yang telah ditemukan oleh peneliti.  
e. Mengadakan Membercheck. 
Membercheck adalah proses pengecekan data yang diperoleh peneliti kepada 
pemberi data. Apabila data yang ditemukan disepakati oleh para pemberi data 
berarti data tersebut sudah valid, sehingga semakin kredibel atau dipercaya, 
tetapi apabila data yang ditemukan peneliti dengan berbagai penafsirannya 
tidak disepakati oleh pemberi data, maka peneliti perlu melakukan diskusi 
dengan pemberi data, dan apabila perbedaannya tajam, maka peneliti harus 
merubah temuannya, dan harus menyesuaikan dengan apa yang diberikan oleh 
pemberi data. 
Dalam memenuhi keabsahan data penelitian ini, dilakukan triangulasi 
dengan sumber data dan melakukan memberchek.  
 
 
 
BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
4.1.  Hasil Penelitian 
Hasil penelitian ini berupa berbagai data dan informasi yang telah 
dikumpulkan baik melalui pengamatan secara langsung, studi dokumen, serta 
interaksi dan wawancara dengan para nara sumber.  
 
4.1.1. Gambaran Umum Subjek Penelitian  
Perusahaan yang  menjadi subjek penelitian adalah PT SIMNU, 
merupakan pabrik kulit sintetis yang didirikan pada tahun 1991 dan sejak tahun 
1993 nama perusahaan berubah menjadi PT SEMPURNAINDAH  
MULTINUSANTARA  (yang disingkat menjadi PT SIMNU).  Jumlah karyawan 
secara keseluruhan sekira 500 orang.  
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Visi dan Misi PT SIMNU adalah : Kepuasan pelanggan ultimate, dicapai 
dengan menyediakan: layanan terbaik hangat,  konsistensi dalam kualitas, harga 
bersaing, pengiriman tepat waktu. 
4.1.2. Penyajian Data 
 Dalam penelitian dengan metode kualitatif ini, peneliti memperolah data 
sekunder dan primer dari perusahaan PT SIMNU melalui berbagai cara : data 
primer didapatkan melalui pengamatan dan wawancara, data sekunder didapatkan 
dengan melakukan studi dokumen yang salah satunya berupa Struktur Organisasi 
PT SIMNU, dan beberapa pengambilan foto wawancara dengan nara sumber 
maupun foto lokasi penelitian berikut aktifitas perusahaan.  Beberapa data dan 
informasi juga diperoleh dari kondisi yang alamiah (natural setting) dimana 
peneliti secara langsung melihat dan mengamati kegiatan operasional perusahaan 
dan melakukan wawancara dengan para karyawan atau pelaku kegiatan 
operasional. 
Pengumpulan data primer dan informasi utama melalui wawancara 
mendalam (in-depth interview) dengan berbagai nara sumber yang diyakini bisa 
memberikan data dan informasi untuk tujuan penelitian ini. Para nara sumber 
adalah mewakili manajemen puncak (top management) sampai dengan 
manajemen bawah (bottom management).  
Para pelaku dan nara sumber yang diamati dan diwawancarai sebagai 
sumber data dan secara langsung memberikan data kepada peneliti, adalah :  
1. Ir. Sugandi Bunjamin, selaku Direktur Utama. 
2. Ir. Budi, selaku Manajer GA (General Affair) dan HRD (Human 
Resources Departement)I, merangkap sebagai Manajer Pembelian. 
3. Andreas Dwi Angkasa, Asisten Manajer HRD. 
4. Ester, selaku Asisten Manajer Produksi,  merangkap sebagai Asisten 
Manajer Marketing. 
5. Ir. Fajar Sinaga, selaku Staf Produksi dan pernah menjadi Kepala HRD 
(tahun 2012-2013).  
6. Sarip Samsudin, selaku Kepala Departemen/Supervisor. 
7. Andi Rizaldi, selaku Kepala Unit Gudang. 
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Teknik analisis data dilakukan dengan proses pengumpulan data hasil 
wawancara, kemudian data tersebut direduksi, dan   disajikan atau didisplai dalam 
bentuk deskriptif naratif, kemudian penarikan kesimpulan berupa kegiatan 
interpretasi, yaitu menemukan makna data yang telah disajikan. 
Dalam memenuhi keabsahan data penelitian ini, dilakukan triangulasi 
dengan sumber data dan melakukan memberchek yaitu proses pengecekan data 
yang diperoleh peneliti kepada pemberi data atau nara sumber. 
 
4.1.3. Analisis Data  
Dalam proses analisis data dengan pendekatan kualitatif, maka analisis 
dilakukan terhadap data hasil wawancara, data hasil pengamatan langsung dan 
data hasil studi dokumen.  
Analisis data di sini diproses dengan cara menyusun data supaya dapat 
ditafsirkan. Menyusun data berarti menggolongkannya menurut topik, pertanyaan, 
kategori dan parameter serta dimensi yang ditetapkan peneliti. Analisis data ini 
merupakan proses penyusunan, penyederhanaan data untuk lebih sederhana dan 
mudah dibaca serta mudah diintegrasikan.  
Melalui analisis data secara kualitatif diharapkan akan mampu 
mengungkap dan memberikan informasi yang akurat  sehingga sangat membantu 
proses interpretasi terhadap data dan informasi yang diperoleh. Disamping hal 
tersebut, diharapkan dapat diperoleh makna, gambaran fenomena, fakta, dan 
hubungan fenomena pemberdayaan sumber daya manusia dalam kaitannya 
dengan  upaya mengoptimalkan potensi human capital.  
 Berdasarkan data yang telah disajikan sebelumnya, di bawah ini 
merupakan analisis peneliti berdasarkan dimensi dan parameter yang telah 
ditetapkan sebelumnya. 
 
1. Pemberdayaan Sumber Daya Manusia di PT. SIMNU  
a. Pemungkinan (Enabling) 
Pemungkinan di antara karyawan PT SIMNU dibangun dengan salah satu 
cara menciptakan iklim kekeluargaan. Dalam konteks budaya Timur seperti 
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Indonesia, hubungan baik atau kekeluargaan menjadi salah satu faktor penting 
sebagai pendorong bagi karyawan untuk menambah kemampuan bekerja dan 
mengembangkan diri dalam pekerjaan. Perusahaan memberi iklim  kekeluargaan 
yang memungkinkan karyawan bisa berkembang.  
b. Penguatan (Empowering) 
Sebagai Direktur atau top management, komunikasi yang baik dan 
pengaturan struktur yang efektif akan memberikan penguatan kepada para 
karyawannya. Pengembangan dan penguatan knowledge dan skill sesuai dengan 
bidang masing-masing masih sangat dibutuhkan khususnya dalam hal memetakan 
kompetensi karyawan baik pada level operator sampai dengan manager. 
Hal lain yang sangat diperlukan dari karyawan adalah kemampuan 
menganalisis, jadi bukan hanya bekerja dengan mengandalkan banyak tenaga dan 
sedikit berpikir. Upaya penguatan (empowering) lainnya yang dilakukan 
perusahaan adalah berusaha mengembangkan pengetahuan dan keterampilan 
karyawan sesuai bidangnya. Hal lain yang dikembangkan adalah kemampuan 
leadership. 
 
c. Perlindungan (Protecting) 
Dalam hal upaya perlindungan yang diberikan kepada karyawan sudah 
cukup baik dan proporsional namun belum sampai pada level operator yang 
merupakan tulang punggung perusahaan dan jumlah paling banyak. Manajemen 
perusahaan memberikan perlindungan terhadap karyawan dengan menciptakan 
suasana atau iklim yang meminimalkan deskriminasi maupun persaingan di antara 
karyawan.  
  
d. Penyokongan (Supporting) 
Dalam hal penyokongan atau dukungan yang diberikan kepada karyawan 
sebagai bagian dari upaya pemberdayaan adalah memberikan motivasi dengan 
membuka keterbukaan dan kemudahan akses komunikasi antara karyawan dengan 
pimpinan. 
26 
 
 
 
Upaya pemberdayaan karyawan lainnya khususnya dalam hal 
penyokongan adalah dengan tidak membuat suasana kepemimpinan yang hanya 
terpusat kepada Direktur namun kewenangannya didelegasikan kepada para 
manager.  
Konfirmasi juga disampaikan oleh seorang kepala unit bahwa 
penyokongan yang diberikan manajemen perusahaan dengan  membangun iklim 
kekeluargaan membuat karyawan memiliki motivasi bekerja yang baik. 
 
e. Pemeliharaan (Fostering) 
Pemeliharaan dalam rangka pendistribusian wewenang di antara para 
karyawan diberikan sesuai gaya kepemimpinan manajemen puncak. Manajemen 
level menengah diberi kepercayaan untuk menjalankan kepemimpinannya dengan 
kewenangan bidang masing-masing ke bawah, namun semuanya harus mengikuti 
dan tunduk kepada pimpinan puncak. Hal tersebut berdampak positif ketika 
dijalankan, oleh karena memberi ruang bagi para pimpinan pada level menengah 
untuk menjalankan kepemimpinannya sesuai dengan kekuatan dan gaya masing-
masing namun arah dan strategi tetap mendukung pencapaian tujuan dan strategi 
perusahaan. Hal lain yang ditemukan oleh peneliti dari struktur organisasi 
perusahaan, yaitu banyaknya jabatan dan fungsi yang kosong (vacant) dan 
beberapa jabatan dirangkap oleh satu orang. Ada kemungkinan perusahaan 
kekurangan orang yang memenuhi kualifikasi untuk jabatan tersebut atau 
implementasi yang lemah dalam hal pemberdayaan khususnya dalam hal 
pemeliharaan (fostering). Dari analisis data di atas ditemukan bahwa 
pemberdayaan sumber daya manusia di PT. SIMNU masih belum memperhatikan 
semua aspek, dimensi dan  parameter pemberdayaan.  
 
2. Potensi Human Capital pada PT. SIMNU  
a. Kemampuan individual  
Potensi human capital SDM perusahaan dengan melihat pada dimensi 
bagaimana kemampuan individu karyawan. 
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Kemampuan individu para karyawan memang masih belum merata, 
sekalipun dikatakan bahwa sebagian karyawan memiliki pengetahuan (knowledge) 
dan keterampilan (skill) baik atau memenuhi persyaratan yang diperlukan untuk 
melakukan pekerjaan, namun sebagian lagi bisa dikatakan masih kurang. Dalam 
hal ini memang tidak ada data yang bisa menggambarkan secara akurat prosentase 
serta tingkat kemampuan individu yang dimiliki perusahaan. Peneliti berpendapat 
bahwa hal ini karena tidak adanya ukuran ataupun sistem penilaian (appraisal) 
yang bisa mengukur atau menggambarkan tentang kompetensi karyawan. Oleh 
karena ketika berbicara mengenai knowledge dan skill hal itu berarti berbicara 
mengenai kompetensi seorang karyawan.  
Dari salah satu nara sumber lain mengatakan bahwa kemampuan pribadi 
karyawan saat ini belum bisa di ukur secara pasti, hal ini menegaskan data dan 
informasi yang telah didapatkan sebelumnya.  Data lain menyatakan bahwa 
belum adanya alat atau ukuran penilain kemampuan karyawan membuat tidak ada 
data akurat untuk menggambarkan kemampuan setiap karyawan di setiap bidang. 
 
 
b. Motivasi individual.  
Potensi human capital SDM perusahaan dengan melihat pada dimensi 
motivasi individual karyawan. Secara umum motivasi para karyawan cukup baik 
oleh karena dibangun dari teladan pemimpin dan keterbukaan pemimpin untuk 
berkomunikasi. Motivasi didorong supaya karyawan memiliki produktivitas yang 
tidak berorientasi kepada uang tetapi kepada hubungan dan pengembangan diri. 
Motivasi individu karyawan sebagian besar baik dan produktivitas juga 
baik, hal ini dimungkinkan oleh karena pimpinan memberi suasana hubungan yang 
baik dengan karyawan dimana salah satunya mendengarkan karyawan. 
 
c. Kepemimpinan.  
Potensi human capital SDM perusahaan dengan melihat pada dimensi 
kepemimpinan karyawan. Salah satu fungsi kepemimpinan adalah mengarahkan 
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kepada visi dan mengkomunikasikan visi kepada pengikut, tentu saja top 
management dan middle management memiliki tanggung jawab dalam hal itu. 
Visi perusahaan hanya dipahami oleh pimpinan saja (manajemen tingkat 
atas) dan tidak atau belum menular sampai ke bawah, tentu hal ini menjadi 
tantangan bagi pimpinan. Secara umum visi hanya dipahami oleh  manajemen 
level atas. Kepemimpinan karyawan salah satunya diukur dari pemahamannya 
akan visi perusahaan dan kemampuan mengkooridinasi serta mengkomunikasikan 
visi ke seluruh karyawannya. Di antara karyawan sendiri masih kurang dalam hal 
kepemimpinannya. Visi perusahaan tidak secara jelas ditangkap sampai ke level 
bawah. 
 
d. Iklim atau Suasana organisasi.    
Potensi human capital SDM perusahaan dengan melihat pada dimensi 
iklim atau suasana yang diciptakan. Karyawan dalam perusahaan cukup dihargai 
sebagaimana orang atau pribadi yang memiliki martabat tanpa memandang 
jabatan dan tingkat pendidikannya.  
Iklim organisasi dalam perusahaan ini adalah kekeluargaan. Setiap 
individu dihargai sebagai orang atau pribadi. Dalam konteks penialaian 
(appraisal) terhadap karyawan belum ada alat yang digunakan. Inovasi dan 
kreativitas di antara karyawan bukanlah sesuatu yang diciptakan secara sengaja 
oleh manajemen namun lebih kepada inisiatif karyawan secara individu. 
 
e. Efektifitas kelompok kerja.  
Potensi human capital SDM perusahaan dengan melihat pada dimensi 
efektifitas kelompok kerja para karyawan. Dalam hal membangun efektifitas kerja 
ada tiga hal yang dijalankan atau diciptakan oleh manajemen puncak (direktur) 
yaitu dengan cara membuka akses komunikasi bagi karyawan sampai level paling 
bawah sekalipun. Selain itu direktur mendistribusikan wewenang kepada para 
manajer sebagai manajemen level menengah memberi kontribusi kepada 
produktivitas karyawan.  Hal lainnnya adalah membangun iklim kekeluargaan. 
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Efektifitas kelompok kerja ditentukan oleh hubungan-hubungan di antara 
karyawan, dan dipengaruhi oleh apa iklim yang dibangun oleh manajemen. Iklim 
‘kekeluargaan’ dan „kesepahaman terhadap visi‟ menjadi sangat penting dalam 
hal karyawan menjadi lebih berdaya bagi perusahaan. 
Dari analisis data mengenai potensi human capital yang ada di PT SIMNU 
telah memberi gambaran bahwa PT SIMNU memiliki potensi human capital 
cukup besar, namun masih memerlukan upaya-upaya strategis yang dapat 
mengoptimalkan potensi  tersebut. 
 
4. Hambatan dan Tantangan dalam Pemberdayaan SDM di PT. SIMNU  
Berbagai hambatan dan tantangan tersebut berikut analisis dari peneliti 
adalah sebagai berikut : 
a. Kurangnya kemampuan karyawan dalam menganalisis. 
b. Manajemen perusahaan tidak atau kurang memperhatikan prinsip the right man 
on the right place.  
c. Belum adanya SOP yang baku yang mengatur mekanisme supaya pengetahuan 
(knowledge) dan keterampilan (skill) yang dimiliki orang lama bisa ditransfer 
kepada karyawan baru. 
d. Keterbatasan personil HRD (human resources departement).  
e. Bentuk training yang belum tepat. 
f. Motivasi karyawan dalam hal belajar untuk berkembang belum merata. 
g. Kepemimpinan.  
h. Distribusi wewenang tidak merata atau tidak dibagi. 
i. Konsep pemberdayaan sumber daya manusia dan konsep human capital yang 
belum dipahami secara utuh. 
 
4. Perbaikan Pemberdayaan SDM untuk Mengoptimalkan Potensi Human 
Capital. 
 
Dari hasil wawancara terhadap semua nara sumber ditemukan bahwa 
selama ini sebagian atau seluruh maksud pemberdayaan sumber daya manusia di 
PT SIMNU tidak terkait langsung terhadap upaya optimalisasi human capital 
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perusahaan. Hal itu kemungkinan besar disebabkan oleh kebutuhan yang tinggi 
mengenai orang-orang atau sumber daya manusia untuk mengisi jabatan-jabatan 
kosong dan konsentrasi kepada kualitas produksi dirasa lebih prioritas, sehingga 
pemberdayaan SDM tidak diarahkan untuk lebih strategis dan sistematis, bahkan 
untuk maksud mengoptimalkan human capital perusahaan. Disamping itu, 
kemungkinan lain adalah konsep dan implementasi intellectual capital dimana 
salah satu nilai di dalamnya adalah human capital belum cukup familier bagi 
manajemen perusahaan. 
Oleh karena itu, analisis data di atas memberikan gambaran apabila 
pemberdayaan SDM dan istilah human capital dipahami secara utuh, maka 
perbaikan pemberdayaan sumber daya manusia bisa diarahkan lebih strategis yaitu 
mendukung upaya mengoptimalkan potensi human capital perusahaan sehingga 
meningkatkan intelectual capital, dan meningkatkan nilai perusahaan. 
 
4.2.  Pembahasan Hasil Penelitian 
Dalam penelitian ini telah dilakukan  proses mengumpulkan, 
menggambarkan, dan menafsirkan data dari objek yang diteliti, termasuk di 
dalamnya adalah hubungan-hubungan dari semua parameter yang diteliti, 
pandangan dan pertentangan dari sumber, kerjasama, sikap yang ditunjukkan dan 
kecenderungan-kecenderungan yang tampak. Dalam proses pembahasan ini juga 
diharapkan muncul proposisi baru melalui interpretasi interaksi antara parameter 
yang diteliti, yang selanjutnya digunakan untuk membangun kategori dan 
memberikan penjelesan terhadap fenomena yang diteliti.   
Pemberdayaan sumber daya manusia yang lebih sistematis dan strategis  
sebagaimana peneliti telah mengumpulkan dan menganalisis data yang telah 
ditulis sebelumnya meliputi beberapa dimensi, yaitu: pemungkinan (enabling), 
penguatan (empowering), perlindungan (protecting), penyokongan (supporting), 
dan pemeliharaan (fostering). Berikut di bawah ini adalah pembahasan hasil 
analisis data yang telah dikemukakan peneliti sebelumnya. 
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4.2.1. Pemberdayaan Sumber Daya Manusia pada PT SIMNU 
a. Pemungkinan (enabling)  
Pemberdayaan sumber daya manusia di PT SIMNU pada dimensi 
pemungkinan (enabling), memiliki makna kebijakan yang diambil perusahaan 
membuat karyawan memungkinkan atau menyanggupkan (enable) mengerjakan 
pekerjaannya secara optimal. Peneliti menilai, bahwa pemberdayaan pada dimensi 
pemungkinan (enabling) ini, PT SIMNU telah memulai dengan baik, dan perlu 
terus mengembangkan termasuk merancang program pelatihan sehingga potensi 
SDM dapat berkembang optimal.  
 
b. Penguatan (empowering)  
Pemberdayaan sumber daya manusia di PT SIMNU pada dimensi 
“penguatan” (empowering), salah satu yang sangat diperlukan adalah penguatan 
knowledge dan skill sesuai dengan bidang masing-masing. Selain membuat 
penilaian dan peta kompetensi, maka training juga menjadi salah satu hal penting 
yang dilakukan dalam rangka penguatan (empowering) para karyawan.  
Jadi pemberdayaan SDM pada dimensi penguatan (empowering) sedang 
menuju perbaikan, dan masih perlu terus dikembangkan supaya berdampak 
optimal pada karyawannya. 
 
c. Perlindungan (protecting) 
Pemberdayaan sumber daya manusia di PT SIMNU pada dimensi 
“perlindungan” (protecting) terhadap para karyawan salah satunya adalah 
memberi suasana atau iklim kekeluargaan dan tidak mengijinkan dominasi serta 
deskriminasi dalam berbagai konteks. 
Hal ini telah terimplementasi dengan sangat baik, oleh karena memberikan 
dampak secara langsung terhadap iklim kerja di PT SIMNU, hubungan-hubungan 
baik di antara karyawan dan antara karyawan dengan pimpinan atau manajemen. 
Jadi pemberdayaan pada dimensi perlindungan (protecting) sudah sangat baik dan 
perlu terus dipertahankan. 
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d. Penyokongan (supporting) 
Pemberdayaan sumber daya manusia di PT SIMNU pada dimensi 
penyokongan (supporting), sebagaimana yang dirasakan dari para karyawan 
bahwa iklim kekeluargaan yang diciptakan oleh manajemen perusahaan 
merupakan bagian dari dukungan (support) terhadap karyawan. Jadi 
pemberdayaan pada dimensi penyokongan (supporting) dari segi upaya dan 
keinginan yang dilakukan manajemen PT SIMNU sudah cukup baik, namun 
masih memerlukan langkah berikutnya yaitu bagaimana meningkatkan 
kompetensi SDM yang ada.  
 
e. Pemeliharaan (fostering). 
Pemberdayaan sumber daya manusia di PT SIMNU pada dimensi 
pemeliharaan (fostering) sebetulnya sedang berlangsung khususnya oleh karena 
manajemen puncak menjadi penentunya kebijakan dan arah perusahaan, sehingga 
kebijakan pemberdayaan bisa disatukan. Peneliti menilai bahwa implementasi 
pemberdayaan dari beberapa dimensi yang seharusnya ada, maka dimensi 
pemeliharaan (fostering) merupakan yang paling lemah. 
Dari pembahasan ini ditemukan bahwa pemberdayaan sumber daya 
manusia di PT. SIMNU masih belum memperhatikan semua dimensi dari 
pemberdayaan sumber daya manusia.  Apabila ingin lebih efektif dalam pencapain 
tujuan pemberdayaan sumber daya manusia, maka manajemen perusahaan perlu 
memfokuskan pada ke lima dimensi di atas dan membuat kebijakan sistematis 
dalam pemberdayaan karyawannya.  
Jadi PT SIMNU  dalam implementasi pemberdayaan SDM ditinjau dari 
berbagai dimensi yang seharusnya dilakukan, adalah sebagai berikut : Dimensi 
pemberdayaan yang sudah diimplementasikan dengan baik adalah  perlindungan 
(protecting), dimensi yang sedang dilakukan namun masih perlu peningkatan 
adalah penguatan (empowering), pemungkinan (enabling), dan penyokongan 
(supporting), dimensi implementasi pemberdayaan yang paling lemah serta perlu 
mendapat perhatian serius adalah pada dimensi pemeliharaan (fostering). 
33 
 
 
 
 
4.2.2. Potensi human capital di PT. SIMNU 
 Sebagaimana telah diungkapkan dalam analisis data, mengenai potensi 
human capital yang ada di PT SIMNU telah didapat gambaran bahwa PT SIMNU 
memiliki potensi human capital cukup besar, namun masih memerlukan upaya-
upaya strategis yang dapat mengoptimalkan potensi  tersebut, khususnya dalam 
beberapa dimensi berikut : 
a. Kemampuan individual  
b. Motivasi individual 
c. Kepemimpinan  
d. Suasana organisasi  
e.  Efektifitas kelompok kerja  
 
4.2.3.  Faktor-faktor yang menghambat atau menjadi tantangan dalam 
pemberdayaan sumber daya manusia di PT. SIMNU. 
 
Sebagaimana yang telah ditemukan dalam pengumpulan data berikut 
analisisnya, dari sembilan (9) hal yang menjadi hambatan atau tantangan dalam 
pemberdayaan SDM, apabila dikategorikan berdasarkan penyebab sekaligus 
langkah untuk mengatasinya/memperbaikinya, maka peneliti mengelompokan 
menjadi dua (2) yaitu : 
1. Perusahaan belum memiliki profil kompetensi (competency profile) dari para 
karyawannya, yang tentunya kemudian harus diikuti dengan manajemen 
kompetensi (competency management).  
2. Manajemen perusahaan perlu memiliki konsep dan paradigma yang jelas 
mengenai dimensi pemberdayaan sumber daya manusia dan pemahaman 
tentang intelectual capital dan human capital, yang kemudian perlu diikuti 
dengan implementasi human capital management. Oleh karena apabila hal itu 
tidak dimiliki kemudian menyebabkan hambatan : 
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4.2.4. Perbaikan Pemberdayaan SDM untuk Mengoptimalkan Potensi 
Human Capital 
 
 
Sebagaimana pembahasan sebelumnya mengenai pemberdayaan sumber 
daya manusia di PT SIMNU dan potensi human capital yang ada saat ini, secara 
umum ditemukan bahwa manajemen perusahaan perlu memberikan perhatian 
terhadap setiap dimensi dalam pemberdayaan, yang meliputi : 
a. Pemungkinan (enabling)  
b. Penguatan (empowering)  
c. Perlindungan (protecting)  
d. Penyokongan (supporting)  
e. Pemeliharaan (fostering)  
kemudian perbaikan terhadap 5 (lima) dimensi tersebut seharusnya berdampak  
dalam mengoptimalkan potensi human capital khususnya meliputi 5 (lima) 
dimensi yang juga telah dibahas di atas. Lima dimensi human capital berikut 
indikator yang bisa dilihat sebagai tanda potensi dari setiap dimensi yang 
dimaksud adalah sebagai berikut:  
a) Kemampuan individual – secara individu karyawan terus mengalami 
peningkatan dalam kemampuannya. 
b) Motivasi individual -  karyawan secara umum memiliki motivasi individual 
yang positif. 
c) Kepemimpinan – karyawan mengalami perkembangan dalam berbagai aspek 
mengenai kualifikasi kepemimpinan.  
d) Suasana organisasi - suasana yang diciptakan oleh perusahaan memungkinkan 
peningkatan dan perkembangan karyawan baik dalam hal pengetahuan 
(knowledge), keterampilan (skill),  kemampuan (ability) maupun sikap 
(attitude) termasuk motivasi karyawan dalam bekerja. 
e) Efektifitas kelompok kerja – hubungan dan kerjasama di antara para karyawan 
membuat kelompok kerja semakin efektif sehingga menaikkan produktivitas 
karyawan dan perusahaan. 
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Peneliti mencoba untuk memberikan penjelasan terkait dengan kedua 
konsep antara “pemberdayaan” dengan “potensi human capital” dan bagaimana 
langkah atau kebijakan pemberdayaan dapat berdampak pada upaya 
mengoptimalkan potensi human capital perusahaan, didukung dengan kajian teori 
yang ada. 
Oleh karena itu beberapa langkah perbaikan pemberdayaan SDM di PT 
SIMNU untuk mengoptimalkan potensi human capital yang sebaiknya bisa 
direncanakan dan dilakukan 
Dalam langkah selanjutnya, diharapkan bahwa pemberdayaan sumber 
daya manusia dengan pendekatan bahwa manusia atau karyawan sebagai human 
capital diharapkan memberi dampak signifikan terhadap upaya peningkatan nilai 
kompetensi karyawan. 
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BAB V 
SIMPULAN DAN REKOMENDASI 
 
5.1. Simpulan 
1. Dari hasil kajian implementasi pemberdayaan SDM: dimensi pemberdayaan 
yang telah diimplementasikan dengan baik adalah  perlindungan (protecting), 
dimensi yang sedang dilakukan namun masih perlu peningkatan adalah 
penguatan (empowering), pemungkinan (enabling), dan penyokongan 
(supporting), dimensi yang paling lemah serta perlu mendapat perhatian lebih 
adalah dimensi pemeliharaan (fostering). 
2. Dari hasil kajian mengenai potensi human capital, ditemukan bahwa 
perusahaan memiliki potensi human capital yang cukup besar namun masih 
memerlukan upaya-upaya yang dapat mengoptimalkan potensi  tersebut.  
3. Dari hasil kajian mengenai faktor-faktor yang menghambat atau menjadi 
tantangan dalam pemberdayaan SDM, ada 2 (dua) hal utama : 
a. Pertama, perusahaan belum memiliki profil kompetensi (competency 
profile) dari para karyawannya. 
b. Kedua, perusahaan belum memiliki konsep dan paradigma yang utuh 
mengenai dimensi pemberdayaan SDM dan tentang human capital 
maupun intelectual capital. 
4. Ada 2 (dua) hal yang memerlukan perbaikan dalam implementasi 
pemberdayaan SDM khususnya dalam upaya mengoptimalkan potensi human 
capital, yaitu : 
a. Pertama, kebijakan pemberdayaan perlu memperhatikan dan 
mengimplementasikan semua dimensi pemberdayaan dan mengkaitkan 
dengan upaya mengoptimalkan potensi human capital perusahaan. 
b. Kedua, perlu dilakukan pemetaan kompetensi meliputi : kompetensi SDM 
yang dimiliki, yang diperlukan dan yang perlu ditingkatkan/ dikembangkan.  
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5.2. Rekomendasi 
  Dari  kesimpulan hasil kajian di atas, berikut ini beberapa rekomendasi 
untuk manajemen perusahaan PT SIMNU : 
1. Pemberdayaan SDM merupakan kebijakan manajemen, oleh karena itu 
manajemen perlu memahami 5 (lima) dimensi dari pemberdayaan SDM. 
2. Manajemen perusahaan khususnya Human Resources Departement (HRD) 
perlu memahami dan melihat secara utuh potensi human capital.  
3. Manajemen PT SIMNU secara serius perlu merespon perkembangan dalam 
dunia bisnis, khususnya kompetisi yang semakin ketat antar negara, 
perusahaan dan individu, dengan cara meningkatkan kompetensi para 
karyawannya. 
4. Manajemen perusahaan perlu memiliki paradigma dan pemahaman bersama 
mengenai human capital, dan berbagai dimensi dari human capital.  
5. Iklim atau suasana kekeluargaan yang selama ini telah dimiliki PT SIMNU 
sudah sangat baik dan cocok dengan budaya orang Indonesia, dapat terus 
dipertahankan dan dikembangkan untuk menjadi budaya perusahaan sejauh 
mendukung  efektifitas pencapaian tujuan perusahaan dan menjadi motivasi 
positif bagi karyawan sehingga mereka tetap produktif. . 
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